UMEA UNIVERSITET

Konflikthantering pa arbetsplatsen

En analys av enhetschefers hantering av personalkonflikter inom
aldreomsorg —

< "./'

Masteruppsats 15 HP
Masterprogram i ledarskap och organisationer
Vartermin 2023

Forfattare: Ammar Noori
Handledare: Eva Marell-Olsson
Examinator: Daniel Larsson



Sammanfattning

Denna studie syftar till att utforska hur enhetschefer inom sarskilda boenden i en medelstor
kommun i Norrland hanterar konflikter pa arbetsplatsen. Data samlades in genom
semistrukturerade intervjuer dar en intervjuguide med Oppna fragor anvandes for att ge
intervjupersonerna mojlighet att fritt besvara fragorna. Intervjutiden konstruerades for att ge
svar pa studiens fragestallningar. Resultaten av studien visar att enhetschefernas upplevelser
och definitioner av personalkonflikter stdammer 6verens med tidigare forskning. Det framkom
tydligt att konflikter ofta involverar minst tva personer och att sakkonflikter &r i centrum.
Organisatoriska forandringar kan ocksa vara en kalla till konflikter, dar nya arbetssatt eller
processer kan leda till motsattningar.

Enhetscheferna spelar en avgérande roll i hanteringen av konflikter, dels genom férebyggande
arbete och dels genom att agera opartiskt i konfliktsituationer. Studiens resultat askadliggor att
olika enhetschefer fokuserar pa olika aspekter av konflikter. Vissa agerar som medlare for att
I6sa konflikter, medan andra prioriterar att snabbt losa konflikterna sa fort de uppstar. En
mangd olika strategier anvands av enhetscheferna for att hantera arbetsplatskonflikter. Vissa
fokuserar pa att forebygga konflikter, medan andra inriktar sig pa att begransa konfliktens
paverkan pa verksamheten.

Studien baseras pa tva teoretiska ramverk; ABC-modellen och Malten’s
konflikthanteringsstrategi. ABC-modellen har anvants for att identifiera olika aspekter av
konflikter, medan Malten's konflikthanteringsstrategier har anvants for att belysa olika
tillvagagangssatt for att hantera konflikter nar de uppstar Denna studie bidrar till en 6kad
forstaelse for hur enhetschefer inom sarskilda boenden hanterar konflikter och hur teoretiska
ramverk som ABC-modellen och Malten's strategier kan tillampas for att analysera och
adressera dessa konflikter pa arbetsplatsen. Genom att undersoka dessa faktorer kan vi bidra
till att utveckla strategier for att forebygga och losa konflikter pa arbetsplatsen och forbéattra

organisationens prestationer och arbetstagarnas vélbefinnande.

Nyckelord: Ledarskap, konflikter, arbetsplatsen, chefskap och vard omsorg
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Inledning

Under 1900-talet utvecklades aldreomsorg till en viktig samhallsfraga i Sverige. | slutet av
andra vérldskriget inforde staten olika reformer for att 6ka kommunernas ansvar for
aldreomsorgen, dar bland annat kommunerna fick mojlighet att planera och bygga aldreboende
och utéka hemtjanst. (Socialstyrelsen, 2015). Ar 1964 infordes socialtjanstlagen i Sverige som
reglerar kommunernas ansvar Gver aldreomsorgen. Den forandring som i storst utstrackning
paverkat aldreomsorgen dr nar ansvaret over aldreomsorgen delegerades till kommunerna,
samtidigt som personer Gver 80 ar ckade (SCB,2009). Denna forandring innebar Okade
resursbehov inom aldreomsorgen, vilket inte har motts fullt ut. Mismatchen mellan behov och
resurstilldelning medfor olika konsekvenser (Thorslund, 2010). Konsekvenserna handlar bland
annat om en pressad yrkesgrupp och sjukare yrkesgrupp. Aldreomsorgen har helt enkelt stérre
krav an vad den klarar av. Detta stéller hdgre krav pa enhetschefer och vardpersonal for att

skapa en valfungerande vard i Sverige (Forte, 2015).

En svarighet som enhetschefer och vardpersonal moter i sitt arbete ar konflikter. Eftersom
storre del av vara liv spenderas pa jobbet bor denna fraga prioriteras Dessutom kan konflikter
ha en negativ paverkan pa personal, men ocksa organisationen i sin helhet. Att finna orsaker
bakom konflikter &r véasentligt for att bevara en god arbetsmiljo och produktivitet. Anledningen
till att konflikter uppstar varierar. Det kan vara att tva personer har olika intresse men ocksa

forandringar inom organisationen (De Klerk, 1991).

Om konflikter inte hanteras foljer allvarliga konsekvenser, inte minst sdmre arbetsmiljd, hog
andel sjukfranvaro och minskad produktivitet. Konflikter paverkar personalen prestation, dar
en kansla av press kan leda till att mal upplevs som ouppnaeliga, vilket kan skapa friktion
mellan medarbetarna istéllet for att arbeta I6sningsfokuserat tillsammans (De Klerk 1991). En
yrkesgrupp som har mycket press pa sig ar vard och omsorgspersonalen dar personalen har en
utmanande arbetsmiljo (Ekeland, 2004). Pa grund av denna press ar vard och omsorg den
bransch dér flest personal sjukskriver sig enligt Forsékringskassans statistik (2020). Anna-
Maria Hulten (2022) har i sin forskning visat att arbetsplatser dér stress ar férekommande

tenderar ocksa i storre utstrackning att ha hogre andel sjukskrivningar.



Att tidigt upptacka och hantera konflikter ar en uppgift som aligger enhetschefen (Ekeland,
2004). Som enhetschef ansvarar man for att leda och samordna arbetet inom sin enhet, vilket
innebdr att man maste vara beredd pa att hantera konflikter som kan uppsta mellan medarbetare
och mellan medarbetare och dess ledning (Thylefors, 2013). Néar det galler att hantera
konflikter pa arbetsplatsen ar det viktigt att enhetschefen ar lyhord for alla inblandade parter
och att man arbetar for att hitta I6sningar som upplevs som rattvisa och acceptabla for alla. Det
innebdr att man maste lyssna in olika synpunkter, forsta vad som orsakat konflikten samt
forsoka hitta en gemensam grund for att 16sa problemet bakom konflikten (Thylefors,2013).
Konsekvenserna av personalkonflikter kan vara stora, och med tanke pa att utbyggandet av
aldreomsorgen inte motsvarar 6kningen av behoven till féljd av den aldrande befolkningen kan
man rdkna med att personalkonflikter dkat till foljd av 6kad arbetsbelastning och stress. Darfor
ar det viktigt att studera hantering av konflikter inom just aldreomsorgen.

Det ar vidare viktigt att studera hur enhetschefer hanterar fragor som beror konflikter for att
sakerstalla en hallbar och hogkvalitativ dldreomsorg. Detta ar inte minst viktigt i relation till

personalens valbefinnande, vardkvaliteten och framtiden for organiserandet av dldreomsorgen

Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att undersoka hur enhetschefer inom aldreomsorg pa sarskiltboende i en

mellanstor kommun i norra Sverige hanterar och upplever personalkonflikter pa arbetsplatsen.
Syftet kommer besvaras med hjélp av féljande fragestéllningar:
- Hur identifierar enhetscheferna en konflikt?

- Vilka strategier och metoder anvander enhetschefer for att hantera och ldsa

personalkonflikter pa arbetsplatsen?

Problemformulering

Ur ett organisationsperspektiv ar kunskap om konflikter viktigt eftersom konflikter paverkar
hur organisationer fungerar. Ett ledarperspektiv ar vidare viktigt eftersom det ofta ar en ledare
som har som uppgift att hantera konflikter. Greenberg och Baron (2000) konstaterar att



konflikter pa arbetsplatser ar vanliga och att de har negativ paverkan pa bade arbetstagare och
organisationens effektivitet (Greenberg & Baron, 2000). Med denna uppsats vill jag skapa
forstaelse for hur konflikter hanteras pa arbetsplatsen, med fokus pa hur konflikter identifieras,
vilka metoder som anvénds for att 16sa konflikter och hur resultatet av konflikthantering
paverkar organisationens prestationer. Genom att undersoka dessa faktorer kan uppsatsens
resultat bidra till metoder for att utveckla strategier som kan forebygga och I6sa konflikter pa
arbetsplatsen, och darmed forbéttra organisationens prestationer och arbetstagarnas

valbefinnande.

Tidigare Forskning

| detta avsnitt forklarar jag utifran tidigare forskning hur konflikter definieras, vad som orsakar
konflikter pa arbetsplatsen och pa vilket sétt enhetscheferna spelar en roll i konflikthanteringen.
Vidare forklarar jag &aven vilka konsekvenser konflikter har for en verksamhet eller

arbetsgrupp.

Uppkomsten och definitioner av konflikter

Konflikt ar en situation dar tva eller flera parter har olika uppfattningar, intressen, mal eller
varderingar, och dar de agerar eller tanker pa ett satt som star i strid med varandra (Ljungstrom
& Sagerberg, 2012) (Nilsson, 2005). Konflikter kan uppsta mellan individer, grupper eller
organisationer och handlar om olika fragor som resursférdelning, hierarki, kommunikation
och personliga varderingar (Ljungstrom & Sagerberg, 2012). Olika sammanhang dar konflikter
kan uppsta ar exempelvis pa arbetsplatsen, inom familjen och i politiken. Konflikter har olika
nivaer av intensitet och kan vara éppna saval som dolda. Oppna konflikter innebar verbala eller
fysiska uttryck for missnoje eller aggression, medan dolda konflikter & mer subtila och utspelar
sig pa en mer passiv niva (Nilsson, 2005), genom att undvika samtal eller undanhalla
information. En konflikts inverkan kan vara bade positiv och negativ genom att leda till
antingen utveckling och férandring eller stress och missndje. Det finns olika orsaker till
konflikter. Thylefors (1991) lyfter olika synsatt géllande utférandet av varden, bristande
resurser, olika prioriteringar, bristande personkemi och olika uppfattningar kring hanteringen
av uppstadda situationer som vanliga konfliktorsaker. (Thylefors, 1991). Ljungstrém och

Sagerberg (2012) berattar att konsekvenser av konflikter kan leda till minskad kvalitet pa



varden vilket i sin tur drabbar de aldre, men ocksa okar missnoje hos personal, anhériga och

ledning.

Kuriakose et.al (2019) undersokte hur olika typer av arbetsplatskonflikter paverkar anstalldas
vélbefinnande och hur upplevt socialt stod pa jobbet kan moderera denna relation. Studien
syftar till att undersbka om socialt stéd kan minska de negativa effekterna av
arbetsplatskonflikter (Kuriakose et.al, 2019). Forskarna analyserade data fran en
enkatundersokning dér deltagarna rapporterade om frekvensen av olika typer av konflikter de
upplevde pa jobbet, upplevt socialt stod fran kollegor och chefer, samt deras valbefinnande i
form av psykiskt valbefinnande och arbetsndjdhet (Kuriakose et.al , 2019). Resultaten visade
att olika typer av konflikter har olika effekter pa anstilldas vélbefinnande. Interpersonell
konflikt (konflikter med kollegor eller chefer) &r negativt relaterad till bade psykiskt
valbefinnande och arbetsnojdhet, medan konflikter relaterade till arbetsuppgifter inte har nagon
signifikant effekt pa vélbefinnandet. Vidare visade resultaten att upplevt socialt stod pa jobbet
spelar en viktig roll som moderator mellan arbetsplatskonflikter och valbefinnande. En hogre
niva av upplevt socialt stod minskar alltsa de negativa effekterna av interpersonell konflikt pa

anstélldas psykiska valbefinnande och arbetsnéjdhet (Kuriakose et.al, 2019).

Forandringar inom verksamhet och organisation

Bakomliggande faktorer till varfor konflikter uppstar har undersokts av flera forskare. Det finns
manga faktorer, men ocksa en gemensam namnare i form av hur forandringar pa arbetsplatsen
kan utlésa konflikter (Baillien, 2009). Foréandringar kan skapa oro, stress och radsla inom en
arbetsgrupp eftersom upplevelsen av forandring ofta ar negativ trots att fordndringen kan vara
fordelaktig for verksamheten. Foréandringar kan orsaka att individer i personalgruppen med
negativ installning kan paverka sina kollegor och genom att sprida negativitet som till sist
riskerar att genomsyra hela verksamheten (Rubenowitz, 2004). En annan orsak till 6kad oro i
personalgruppen i samband med forandringar &r enligt Rubenowitz (2004) rédsla att forlora
makt om férandringen genomfors, dar nya arbetsuppgifter och roller kan skiftas. Konsekvensen
av att personalen fokuserar mer pa sin egen oro dn gruppens valmaende kan resultera i att

verksamheten stagnerar och far svarare att utvecklas (Rubenowitz, 2004).

Alla forandringar behover inte vara negativa, aven om de ofta ar sa (Myungweon 2011). Till

exempel kan en kollegas befordran pa grund av god arbetsinsats orsaka oro och radsla for de



nya arbetsuppgifterna, vilket kan leda till att 6vrig personal i arbetsgruppen kanner sig ovarda
och som att de inte har gjort ett bra jobb (Markham, 1993).

Olika jobb foréndras, nya typer av jobb véxer fram, och det utvecklas hela tiden nya arbetssatt.
Det innebdr att organisationer och deras medarbetare behdver folja med och bli en del av
utveckling. Ett tydligt exempel pa hur arbetet forandras ar covid-19-pandemin. Pandemin
innebar att manga anstallda snabbt stallde om for att arbeta storre del pa distans. Gibson (2021)
skriver i sin studie att distansarbetet var utmanande i borjan pa grund av att det fanns osékerhet
kring hur arbetet skulle utféras, och detta oberoende av typ av verksamhet och organisation.
Gibsons (2021) forklarar ocksa att personalgrupper forlorade sin gemensamma identitet pa
grund av extrema processforandringar som Covid-19-pandemin orsakade. Denna magnitud av
forandringar i rutiner och arbetsmetoder orsakade stor frustration och kansla av hoppldshet i

personalgruppen.

Ledningens ansvar dver verksamhetens utveckling

Enligt Hakansson et al. (2006) &r en hallbar organisation en organisation med Iag sjukfranvaro,
trygghet, att det finns valbefinnande pa arbetsplatsen och att verksamheten har en god
ekonomisk situation. Forskning (Hakansson et al., 2006) har vidare visat att om en organisation
vill varna om sin hallbarhet ar det av viktigt att erbjuda utvecklingsmajligheter till medarbetare
pa alla nivaer. Genom att utbilda personalen forblir organisationen hallbar samt bidrar till en
okad forstaelse for organisationsférandringar hos personalen (Hakansson et al., 2006). Detta
stddjs av Snyder et al. (2015) forskning, som visar att utbildning &r vasentligt for att oka
motivation och kunskap hos personal, vilket i sin tur leder till kvalitetsokning i organisationen .
Hom et al. (2017) visar i sin studie att vidareutbildning kan minska antalet konflikter, vilket
ocksa okar arbetseffektiviteten. Dessutom visar forskning av Hom et al. (2017) att om det inte
finns ett tydligt mal baserat pa att frimja personalens kompetens i en organisation kan det inte

vara en hallbar organisation.

Ytterligare ett ansvar som ledningen har inom organisationen ar att se till att organisationen
verkar inom ramen for arbetsmiljélagen. Enligt arbetsmiljolagen (Arbetsmiljolagen, SFS
1991:677) far arbetet inte utformas pa ett sadant satt att det orsakar fysisk och psykisk
pafrestning for personalen. Snyder et al (2015) fann i sin forskning att bra ledarskap i

kombination med en hallbar organisation ar en avgorande faktor for om anstéllda vill stanna



eller lamna varden. Den som ar chef dver verksamheten har det yttersta ansvaret att sakerstélla
att lagen efterlevs, samtidigt som det &r personalen som utfor det arbete som bestdms. Chefen
ska skapa mojligheter for personalen for att kunna folja lagen (Hakansson et al., 2006). Inom
halso- och sjukvarden har personalens kompetens och arbetsmiljo en direkt inverkan pa

livskvaliteten for vardtagare (Snyder et al., 2015).

Stress och arbetsbelastning

Stress och hdg arbetsbelastning ar de framsta orsakerna till konflikter inom arbetsgrupper
(Skansen, 2000). Stress kan dock vara positivt om forutsattningarna ar de ratta. Men om
stressnivan blir langvarig och arbetsgruppen inte ser nagra forbattringar, kan den stressfyllda
miljon leda till radsla och konflikt inom gruppen. Negativ stress leder till nedsatt
motstandskraft och bristande fysisk och mental styrka, vilket resulterar i att arbetsgruppen
kanner sig otillracklig och oférmdgen att uppfylla foretagets eller organisationens mal.
Konsekvenserna av att inte fraimja personalens valbefinnande kan vara dalig kommunikation,

problem med rutiner, sjukskrivning och konflikter (Hultén et al., 2022; Skansen, 2000).

Arbetsbelastningen kan ocksa leda till utbrandhet, vilket ar vanligt bland vardpersonal
(Rubenowitz, 2004). Stress ar ocksa en vanlig orsak till att anstallda valjer att sluta, sarskilt
inom sjukskoterskeyrket. Utbrandhet resulterar i att anstéllda ar mindre aktiva pa jobbet, vilket
gor att vardgivare inte far den kvalitet de behover och det finns en specifik risk att gora stora

misstag som kan skada patienter (Rubenowitz, 2004).

Bristen pad kommunikation och utbildning av vardpersonal &r ocksa en stor stressfaktor.
Otillracklig information &r ett problem for alla foretag, &ven om det finns en fungerande
kommunikationskanal mellan chefer och anstallda. Om arbetsbelastningen i en organisation &ar
hog finns risk att kommunikationen prioriteras ner, till exempel genom att kommunikation sker
via rapporter pa fasta tider pa dygnet, vilket gor att olika skift av anstallda inte far all
information de behdver (Johansson, 2009). God kommunikation mellan chefer och
medarbetarna innebar att medarbetarna inte bara forstar informationen utan ocksa kanner sig
delaktiga i det som hander. N&r utbildningsmojligheterna ar begransade kan det leda till att
anstallda har olika kunskapsnivaer och utfor uppgifter pd olika satt, vilket frustrerar
medarbetarna i gruppen enligt Johansson (2009).
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Konsekvenser orsakade av konflikter pa arbetsplatsen

Som tidigare namnts &r vardpersonal oftast franvarande pa grund av psykisk ohalsa. En viktig
aspekt att namna, forutom arbetsbelastning som orsakar stress och utbrandhet, ar hot och vald
pa arbetsplatsen, vilket tidigare forskning visat. Hot och vald ar vanligare bland vardpersonal
an nagon annan yrkesgrupp. Arbetsmiljoutredningen (Arbetsmiljoverket, 2010) visar att
aldreomsorgen ar den grupp dar vardpersonal dr mest utsatt for hot och vald. En av
anledningarna till att dldre vardpersonal utsatts for hot och vald pa arbetsplatsen ar att de &r

narmast de aldre. Vissa hot kommer ocksa fran anhériga till boende.

Tidigare forskning om hot och vald mot vardpersonal har noterat en negativ trend till foljd av
att de som flyttar in pa sina boenden i storre utstrackning bestar av aldre individer dar tillstand
som demens, nedsatt horsel- och synférmaga, tillsammans med angest ar vanligare (Banerjee,
2011). Individer med dessa tillstand kan tendera att vara valdsamma.

Skovdahl et.al (2004) genomforde en undersokning bland sjukskéterskor, som visade att hot
och vald utgor allvarliga och vasentliga faktorer till psykisk ohélsa bland sjukskoterskor inom
aldreomsorgen. Dessutom fann Skovdahl el.al (2004) att brist pa personal kan varar en
drivkraft bakom hot och vald, da underbemanning skapar en situation dar sjukskéterskor utsétts
for risk. Denna underbemanning leder ibland till anstéllning av oerfaren och outbildad personal
som ofta saknar verktyg for att hantera hot och vald pa arbetsplatsen. Isaksson (2009), en
doktorand vid Umea universitet, har papekat att ju mer hot och vald som personalen utsétts for,
desto hogre ar risken for utbrandhet.

Sjukvardspersonalen star infér utmaningen att bibehalla sin yrkesroll trots hot och vald fran
brukare och deras néra anhdriga, och denna press kan skapa en kansla av. Detta uppfattas som
krankande och kan skapa en betungande kénsla av angest som inte bara begransas till
arbetspasset, utan som &ven fortsatter efter arbetsdagens slut, vilket i sin tur kan leda till
langvarig paverkan pa den psykiska halsan (Isaksson, 2009).

Skovdahl el.al (2004) beskriver hur vardpersonal ofta sjukskriver sig pa grund av psykisk
ohélsa och 6verdriven arbetsbelastning. Arbetsbdrdan &r en avgérande faktor i samband med
personalbrist, sjukskrivningar och forsamrad psykisk hélsa. Dessa anstdllda forvantas ofta
utfora mer dn deras schemalagda timmar, vilket kan resultera i en dverdriven arbetsbdrda och
i forlangningen gora det svart att rekrytera ny personal. Denna brist pa personal medfor ocksa
att de som dr kvar maste utfora lika mycket arbete trots begransade resurser, vilket leder till en

Okad vardborda och nedsatt vardkvalitet.

10
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For att inte glomma brukarens perspektiv ar det viktigt att namna att brist pa personal kan ha
negativ inverkan pa vardkvaliteten och brukarnas valbefinnande. Nordenfelt (2010) framhéver
detta och understryker vikten av att inte bara fokusera pa de anstélldas perspektiv utan ocksa
pa de som mottar varden. Detta visar hur djupgaende och komplex effekten av brist pa personal
ar.

Resultaten av tidigare forskning, som illustrerats av Skovdahl el.al (2004), Isaksson (2009) och
aven Ball (2020) som utforskat ledarskap under Covid-19-pandemin, tydliggor det omfattande
och pagaende problemet med personalbrist inom vardomradet. Denna brist leder till en negativ
spiral av permitteringar, forsamrad psykisk hélsa och sjukskrivningar. Den slutsatsen forskarna
drar ar vikten av att prioritera personalresurser och skapa en hallbar arbetsmiljé som en del i
att méte de utmaningar som vardpersonal star infor. Dar har enhetschefer en viktig roll genom
att forsta problemet pa ett operativt och strategiskt satt.

Om en narvarande chef finns pd plats minskar medarbetarnas konflikter och kénslan av
osékerhet i arbetet minskar. Dessutom kan en ndrvarande chef bidra till att reducera anstélldas
psykiska ohélsa. Det har observerats att nar ledare finns till hands, kdnner anstéllda sig trygga
och avslappnade. Ball (2020) framhdver vikten av att stédja och uppmuntra anstallda genom
narvaro och nérhet.

I en studie genomférd av Dilani med medarbetare (2020) om ledarskapets fokus under Covid-
19-pandemin framkommer att nar ledare inte lagger fokus pa gruppen utan snarare pa att
hantera kriser, kan medarbetarna missa det stdd de behdver. Detta kan ge upphov till olika
utmaningar pa arbetsplatsen. Resultat fran en studie av Dirani el.al (2020) avslojar att psykisk
ohdlsa kan 6ka bland anstallda i arbetsgrupper nar fokus inte riktas mot personalen. Ytterligare
slutsatser dras av Kapa et al. (2020) i en studie dar det framgar att ledare har ett betydande
ansvar for att effektivt allokera resurser inom organisationen. Att forebygga konflikter innan
de eskalerar kan vara fordelaktigt for organisationen.

Hultén el.al (2022) lyfter fram tecken pa "personallycka" som ett potentiellt problem, vilket
ofta fungerar som en indikator pa att arbetsmiljon behover granskas narmare. Manga
sjukskrivningar hos aldre medarbetare kan relateras till alder och trétthet efter manga arbetsar.
Trots detta ar manga arbetsuppgifter inte anpassade efter ldern hos dessa individer. Aldrevard
inkluderar moment sasom lyft och drag av tunga objekt som aldre inte alltid formar hantera.
Enligt forskning av Strindlund (2002) utgor bade psykisk ohalsa och fysiska problem
huvudsakliga orsaker till sjukskrivningar inom sjukskoterskeyrket. Det kan noteras att denna
yrkesgrupp ibland ser hog sjukfranvaro som en foérdel, da bristande lankar inom gruppen inte
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utgor ett hinder. Med en fordel syftar man da pa att de personer som &r den svaga lanken inte
ar pa plats vilket innebér att arbetet kan flytta pa utan hinder. Thylefors (2005) pekar pa att
sjukfranvaro kan innebara oOkad risk for konflikt inom en arbetsgrupp eftersom
arbetsbelastningen for personalen da okar, sarskilt om sjukfranvarande medarbetare inte
ersatts. Vidare kan sjuknarvaro ocksa 6ka risken for konflikter eftersom den sjuknarvarande
inte orkar arbeta lika mycket som vanligt.

Eriksson (2020) betonar ledarskapets roll for att hantera sjukfranvaro pa arbetsplatsen och
understryker att chefer spelar en central roll nar de nddvandiga forutsattningarna ar pa plats.
Chefer inom vardomradet brottas ofta med utmaningen att hantera bemanning och
nedskéarningar samtidigt. Darmed tenderar fokus att inte riktas mot arbetsmiljon utan snarare

mot strategier for att effektivisera arbetet (Eriksson 2020).

Phulpoto el.al (2021) har forskat om personalens nojdhet pa arbetsplatsen och de faktorer som
paverkar detta. Malet var att analysera sambandet mellan arbetsplatskonflikter och deras
inverkan pa anstalldas valbefinnande och arbetsprestation. | studien betonas att konflikter pa
arbetsplatsen har en negativ inverkan pa bade arbetstillfredsstallelse och anstalldas prestation.
Dessa konflikter kan involvera relationer mellan kollegor samt mellan chefer och understallda.
Forskningen indikerar att konflikter pa arbetsplatsen kan resultera i minskad
arbetstillfredsstallelse eftersom konflikter skapar en kénsla av stress, osakerhet och missndje.
Darut6ver kan sadana konflikter paverka motivationen och engagemanget hos de anstallda pa
ett negativt satt. Konflikter kan ocksa ha negativ paverkan pa kommunikation och samarbete
inom arbetslag, vilket i sin tur kan paverka arbetsprestationen och resultaten pa arbetsplatsen.
For att hantera och lindra de negativa effekterna av arbetsplatskonflikter ar det av vikt att
implementera effektiva strategier for konflikthantering. Detta kan innebéra att framja dppen
och transparent kommunikation, klara arbetsroller och tydligt definierade ansvarsomraden,
samt att erbjuda mojligheter till medling eller konfliktldsning. Vidare kan stédjande ledarskap
och en positiv arbetskultur spela en betydelsefull roll i att forebygga och hantera sadana
konflikter (Phulpoto et.al, 2021). Denna studie understryker behovet av att skapa en arbetsmiljo
dar konflikter bemots pa ett konstruktivt satt for att framja bade anstélldas valbefinnande och

organisationens prestationer.
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Enhetschefens roll som medlare i konflikter

Ledarskap spelar en avgdrande roll i processen av konfliktlosning, enligt Doucet el. al (2009),
som identifierar tre sétt som en ledare kan agera i konfliktsituationer. Det forsta séttet &r nar
ledaren &r direkt involverad i konflikten och darmed spelar en central roll i dess hantering och
I6sning. Det andra sattet betonar vikten av ledarens kommunikationsférmaga och férmagan att
agera som en lank mellan konflikterande parter, en strategi som ofta visar sig vara framgangsrik
(Doucet et al., 2009). Slutligen, det tredje sattet ror ledarskapets stil och vilken typ av chef som
ar mest lampad att hantera konflikter. Detta inkluderar den generella ledningsstilen saval som
mer specifika egenskaper hos chefer (Grann et al., 2009).

Ett av ledarens huvudsakliga ansvarsomraden &r att bygga och uppratthalla en sammanhallande
arbetsgrupp. Att forma och starka gruppens gemenskap ar en strategi som framgangsrikt kan
anvandas for att forebygga och hantera potentiella konflikter (Bergman et al., 2017). Genom
att skapa en positiv och samarbetsvillig arbetsmiljo kan ledaren pa ett mer effektivt satt hantera
konfliktsituationer och framja en konstruktiv dialog mellan medlemmarna i gruppen.

For att 16sa konflikter som ledare for din arbetsgrupp ar det viktigt att forklara for gruppen vad
problemet ar och vad som orsakar problemet. Den forsta uppgiften for en chef for att 16sa en
konflikt &r att identifiera konflikten och dess innehall. Déarefter inleds chefens arbete med
dialog med medarbetarna med utgangspunkt i att battre forsta konflikten. Det &r viktigt for en
ledare att lyssna pa alla teammedlemmar och fa olika perspektiv (Thylefors 2013).
Huvuduppgiften for en ledare under en konflikt &r att lugna gruppen och skapa en kéansla av
trygghet, vilket leder till battre kommunikation och dialog. For att detta ska fungera kravs det
dock av enhetschefen att denne agerar direkt, tydligt, och medvetet samt att denne inte ar radd
for att mota konflikter. Ett sddant agerande kan hjélpa eftersom det skapar trygghet i gruppen
(Thylefors 2013). Thylefors (2013) framhaller att om ledaren, trotts ratt konflikt-
hanteringsformaga, saknar nodvandig kompetens kan agerandet fa motsatt effekt inom

arbetsgruppen.

Att vara arbetsgruppsledare ar inte latt. Ledare maste ha viktiga fardigheter som gor att de kan
paverka medarbetaren. Vikten av socialt inflytande inom arbetsgrupper underlattar ledarnas
arbete, sarskilt konflikthantering, dar ledaren blir en del av gruppen samtidigt som denne
behaller sin ledarposition (Thylefors 2013). Ledare lagger grunden for en arbetsgrupp,
inklusive normer, 6ppenhet och struktur. Om arbetsgrupper bygger en stark sjalvkansla och

tillit till sina ledare, blir ledarskapet starkare i konflikter. Thylefors (2018) skriver att nar
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medarbetare inte far stod fran sina chefer finns det manga negativa konsekvenser som alltid
leder till konflikt. Bakka (1993) menar att en bra ledare inte bara handlar om ledarens
egenskaper, utan ocksa om den miljo dar ledaren blir en bra ledare. Miljon dar chefer befinner
sig, tillsammans med deras personliga egenskaper, producerar framgangsrikt ledarskap.
Forvantningen att alla ska bli néjda ar orimlig i konflikt, men om alla far lite som de vill &r det
ett bra sétt att 16sa konflikter (Barbuto et al. 2010).

En viktig typ av konflikt som ledare eller enhetschef behdver ha kunskap om ar funktionella
konflikter, som ar gynnsamma for foretagets och gruppens utveckling och som ocksa framjar
foretagets framgang. Andra typer av konflikter inkluderar de som paverkar verksamheten
negativt och bidrar till utbrandhet, stress och sjukskrivningar (Thorsvik et al. 2002). Det &r
viktigt att ndmna att erfarna chefer & mer bendgna att hantera konflikter an nya chefer
(Ullstrom et. al., 2015). Det kravs en erfaren ledare for att kunna hantera olika konflikter pa
arbetsplatsen. Det ar viktigt for chefer att se till att eventuella konflikter som uppstar l6ses sa
snabbt som majligt. Om en konflikt kvarstar finns det en stor risk att anstéllda i gruppen tappar
i arbetstillfredsstéllelse, och ddrmed 6kar risken att arbetsplatsen blir en plats for problem och
konflikter (Munir et al, 2012).

Ledare behdver kommunicera val med gruppen nar de hanterar konflikter och ta hénsyn till
konfliktens kontext. Att prata med din arbetsgrupp, ta upp en fraga och fa deras perspektiv
leder till fortroende for ledaren. Dérav har chefer en viktig roll i hur man pratar kring konflikter

med sina medarbetare.

Xin och Pelled (2002) skrev en artikel om vikten av ledarskap vid konflikthantering i
organisationer. Forfattarna konstaterar att det finns tva typer av konflikter som ledare bor kanna
till och lara av som enligt forfattaren ingar i rollen som ledare bada baserat pA kommunikation
mellan ledare och underordnade. Den forsta ar vertikala konflikter, dar det rader missforstand
mellan underordnade och chefer (mer hierarkiskt, 6verordnade och underordnade). Personal ar
beroende av ett bra ledarskap, precis som chefer ar beroende av produktiv personal (Ullstrom
et al. 2015). Fortroende for varandra ar en viktig forutsattning for kommunikation, vilket leder
till tillit mellan samtliga parter. Lyhorda ledare skapar idag en miljé dér medarbetare kan delta
i 6ppen dialog och dar stress minskar (Ullstrém et al. 2015). De Fatima et al (2020) trycker pa

argumentet att ledare behdver genom dialog och kommunikation ta hansyn till individuella
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upplevelser och kanslor som uppstar i personalgruppen Detta &r av vikt ifall ledaren vill 16sa

konflikter inom personalgruppen

Doucet (2009) beskriver i sin studie hur viktigt det & med ledarskap. Artikel undersoker
betydelsen av ledarskap for arbetsplatskonflikter. Syftet var att sammanfatta forskningen om
hur olika ledarskapsstilar och beteenden kan paverka forekomsten och hanteringen av
konflikter pa arbetsplatsen (Doucet, 2009). Artikeln analyserar olika aspekter av ledarskap och
deras samband med konflikter for att ge insikter om hur ledare kan bidra till att minska eller
hantera dessa konflikter. Studien visar att typen av ledarskap har betydande inverkan pa
forekomsten och forloppet av arbetsplatskonflikter (Doucet, 2009). En autokratisk eller
auktoritar ledarstil, som kannetecknas av en centraliserad makt och brist pa
medarbetarinflytande, kan dka risken for konflikter. A andra sidan kan en demokratisk eller
delaktig ledarstil, som involverar medarbetarna i beslutsfattande och framjar 6ppen
kommunikation, bidra till att minska konflikter (Doucet, 2009).

Forskningen visar ocksa att ledarens beteende och attityder spelar en viktig roll i
konflikthantering. En positiv och stodjande ledare som visar empati, lyssnar pd medarbetarna
och framjar samarbete kan minska spanningar och konflikter pa arbetsplatsen. A andra sidan
kan en negativ och konfliktdriven ledare som anvénder maktmissbruk eller favorisering av
vissa medarbetare Oka risken for konflikter. Vidare framhdver artikeln vikten av ledarens
konflikthanteringsformaga (Doucet, 2009). Ledare som ar skickliga pa att identifiera, analysera
och losa konflikter kan hjalpa till att forhindra eskalering av konflikter och istéllet finna
konstruktiva l6sningar. Det kan innebéra att tillampa olika konfliktlésningsmetoder, som
forhandling, mediation eller kompromiss. Slutligen betonar artikeln vikten av ledarskapets
kontinuitet och konsekvens. En stabil och konsekvent ledarskapsstil skapar forutsagbarhet och
tillit i arbetsmiljon, vilket kan minska konflikter. Ledare bor vara medvetna om sin roll som
konfliktlosare och strdva efter att vara forebilder for konstruktivt beteende och hantering av
konflikter (Doucet, 2009).

Teoretisk utgangspunkt

| denna studie kommer jag att tillampa tva teoretiska perspektiv. Det forsta perspektivet ar
ABC-konflikthanteringsmodellen, som behandlar identifiering av konflikter samt deras

underliggande orsaker. Det andra perspektivet grundar sig i Maltens Konflikthanterings-
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strategier, dar jag kommer att utforska och behandla fyra distinkta strategier som presenterades
av Malten. Dessa tva teoretiska ramverk kommer att vara centrala for analysen och
diskussionen i kommande avsnitt. Genom att kombinera dessa perspektiv kommer jag att kunna
fa en djupare insikt i hur konflikter hanteras och vilka strategier som kan anvandas for att

adressera dem pa ett framgangsrikt satt.

ABC-konflikthanteringsmodell

ABC-modellen, som daven kallas konflikttriangel, ar en konflikthanteringsmodell som uppfanns
av Johan Galtung och som sedan utvecklats av Thomas Jordan (2020). Modellen anvénds for
att pa battre satt kunna forsta hur konflikter uppstar, utvecklas och i slutandan léses (Jordan
2020). Genom ABC-modellen kan man fa en dverblick 6ver olika delar av en konflikt. Genom
att forsta konflikten pa detta satt blir man mer benagen att forsta och I6sa konflikten pa ratt satt
(Jordan, 2020). ABC-modellen bestar av tre horn beteckand av bokstaverna A, B och C. A star

for attityder, B star for beteende och C star fér motséattningar.

B Beteende

V. c
Attityd Motsittning
(contradiction)

Konflikttriangeln.

C-hdrnan

Jordan (2020) forklarar de olika hornen baklanges, dar forstaelse for C ar viktigt och avgérande
for hur A och B blir. Som tidigare beskrivits sa innebér definitionen av konflikter bland annat
att det finns en krock mellan asikter och synsatt, samt férvantningarna pa varandra.
Forvantningar pa varandra kan se olika ut i en arbetsgrupp (Nilsson, 2005). C-hérnan beskriver
tre olika viktiga aspekter (Jordan 2020). Férdelningskonflikter- som innebér att parter i en

grupp vill fordela saker som gar att fordela som till exempel arbetsuppgifter, beléning i form
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av pengar, och dar personerna &r mest intresserade av sin del av fordelningen.
Positionskonflikter- innebar konflikter om de saker som inte gar att fordela, alltsa motsatsen
till fordelningskonflikt. Har kan det handla om position eller makt inom en arbetsgrupp. Den
sista aspekten i C. hérnan &r ordningskonflikter- som handlar om strukturen pa arbetsplatsen,
det vill séga rutiner, mal som ska uppnas och vem som ska gor vad. | gruppen kan man till

exempel vara oense om vem som ska gora vad, vilket kan skapa konflikt (Jordan 2020).
B-hornan

B- hornan fokuserar pa beteenden. Vilket beteende personer i gruppen har spelar stor roll for
konflikter. B-hdrnan beskriver beteendet hos de olika parterna inom gruppen. Det kan handla
om kommunikation, kroppssprak men dven inkludera vald. Hur saker sags och pa vilket satt

har stor vikt i utvecklingen och hanteringen av konflikten.
A-hornan

Enligt Jordan (2020) finns det tre delar i A-hérnan; vad vill personerna som konflikten handlar
om, vad kéanner de och vad de tanker pa. Beroende pa vilken typ av konflikt det rér sig om sa
kan attityder se olika ut. Det gor att negativa kanslor uppstar mellan parterna dar vad som
egentligen har hant kan vara oklart eftersom det finns tva olika historier. Den ena personen
beréttar sin historia och den andra personen beréttar sin historia, dar bada tva beréattar helt olika
saker (Jordan 2020).

Alla horn i denna modell hanger ihop dar bada A, B och C har betydelse for en konflikt (Jordan
2020). Oftast borjar det i C- hdrnan dar sakfragorna borjar ta fart. Utvecklingen av sakfragan
beror pa vilken relation parterna har till varandra. Har de respekt och kan ta hansyn till varandra
bidrar det till att konflikten befinner sig kvar i C-hdrnan samtidigt som parterna kan hjélpas at
att hitta en 16sning till konflikten (Jordan 2020). Ifall parterna befinner sig i en situation dar
konflikten inte kan l6sas i C-hornan dvergar konflikten till A-hdrnan, dar ar parterna ar arga
och oense som konflikten, vilket skapar attityd. Kan parterna inte I16sa konflikten i A-hérnan
overgar konflikten till B-hdrnan dar det kommer att avgoras (Jordan 2020). Det kan handla om
att parterna finner en losning till konflikten eller att bada tva forlorar i denna konflikt. Om bada
parterna forlorar innebér det att ingen far 6nskat resultat av konflikten.

Nar konflikten &r i C-hdrnan handlar det om att analysera och se behoven och komma med

forslag pa losningar till konflikten. Befinner sig konflikten i A-hornan ar det viktigt att arbeta
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med parternas olika kénslor och attityder samt vilka uppfattningar de har om varandra. | B-

hornan ar det viktigt att jobba med negativa beteenden som parterna har (Jordan 2020).

Malten Konflikthanteringsstrategier

Malten (1998) har utvecklat fyra olika typer av strategi for chefer att hantera konflikter. Den
forsta strategin handlar om att vara defensiv, vilket innebdr att chefen indirekt tror att det finns
en konflikt, men valjer att ignorerar den som om det inte finns. Konflikten tas alltsa inte pa
allvar och chefen forsoker dolja konflikten. Oftast forlorar parterna som inblandade i en
konflikt ifall ledaren anvéander en defensiv strategi. Den andra strategin kallas fér makt och
tvang, vilket handlar om att bada parterna i en konflikt testar varandras granser genom att
pressa varandra for att identifiera styrkor och svagheter. Denna strategi slutar alltid med att
nagon ger sig, till slut far man en vinnare och en forlorare i konflikten. Den tredje strategin
kallas for Rituella, vilket syftar pa att latta pa stamningen under en konflikt. Chefen forsoker
sa gott det gar att latta pa stamningen mellan de inblandade. Viktigt del av Rituella ar att fa
konflikten att se mindre dramatiskt ut och forsoka fa inblandade att kanna sig avslappnade
oavsett hur stor konflikten egentligen ar (Malten , 1998). Den sista och viktigaste strategin
enligt Malten (1998) ar samverkansstrategien, vilket innebér att alla inblandade i en konflikt
ska kanna sig delaktiga i hanteringen av den samt kénna sig motiverade att l16sa konflikten.
Viktigt i samverkansstrategin r att alla inblandade ska fa kanna sig som en vinnare i slutdndan,
fokuset ligger pa kartlaggning av konflikten samt gemensamma beslut.

Metod

Under metoddelen kommer jag att ta upp hur jag samlat in data, vilken metod jag anvént och
hur urvalet gatt till. Vidare presenterar jag vilken analysmetod jag anvant och motivationen till
varfor jag valde just den metoden.

Kvalitativ metod

I denna forskningsstudie har kvalitativ metod, i form av intervjuer, anvénts for att samla in

data. Intervjuerna har varit bade fysiskt och digitala (via videolank). Formen for interjvu har
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varit upp till intervjupersonerna att bestdmma. Anledningen till att vissa intervjupersoner valde
en digital form var att nagra av enhetscheferna jobbade hemifran, samt att det var den plats de
kande sig mest bekvama pa, vilket gjorde att de var avslappnade. Denscombe (2018) menar
att genom digitalt mote & ménniskor mer benégna att vara mer &rliga i sina svar &n fysiskt

mote

For att undersoka hur enhetscheferna hanterar konflikter pa arbetsplatsen valdes
semistrukturerad intervjumetod, vilken ger battre och djupare forstaelse jamfort med
strukturerade intervjuer. Att anvdnda semistrukturerad intervjumetod ger frihet for
intervjupersonerna att beratta och uttrycka sig pa sattet som passar dem samtidigt som det finns
en dvergripande struktur 6ver samtalet, vilket underlattar systematiseringen av datamaterialet.
(Bryman 2018). Vidare menar Bryman (2018) att genom semistrukturerad intervjumetod kan
man vara flexibel med fragorna dar vissa delar kan besvaras mer informationsrika medan andra
inte. Intervjuerna spelades in via telefon med bara ljudinspelning. Tidsspannet for intervjuerna

var mellan 25-40 minuter per intervju. Efter intervjuerna transkriberades de till text.
Urval

Eftersom studien fokuserar pa hur enhetschefer hanterar konflikter pa arbetsplatsen var det
redan forutbestdmt att det ar enhetschefer som ska intervjuas. Detta innebér att det ar ett
malinriktat urval av en yrkesgrupp (Elam m.fl (2014). Anledningen till att det blev malinriktat
urval ar studiens syfte och de fragestallningar som studien bygger pa. Kravet pa urvalet var att
enhetscheferna ska ha jobbat minst 2 &r samt jobbar idag som enhetschefer i Umea kommun.
For att sdkerstélla att kraven uppfylls har jag varit i kontakt med verksamhetschefen for
aldreomsorg i Umea kommun och presenterade min studie. Verksamhetschefen fardigstéllde
darefter en lista pa enhetschefer som har jobbat mer an 2 ar. Samtliga 29 enhetschefer inom
kommunen har kontaktats. Totalt var det 18 personer som tackade ja till att delta i studien. Av
dessa valdes 12 personer ut. Urvalet av dessa 12 personer byggde pa tidsramen for studien samt
mojligheten for enhetscheferna att delta, da alla inte kunde i nartid. 1 denna studie presenteras
respondenterna med fiktiva siffror, 1-12, i syfte att inte avsldja vilka intervjupersonerna ar eller

var nagonstans de jobbar. Se tabellen nedan.
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Analysmetod

| foreliggande undersokning appliceras tematisk analysmetoden, vilken enligt Braun och
Clarke (2006) utgor den framsta metoden inom det kvalitativa forskningsparadigmet. Denna
metod stravar efter att avlagga detaljerad och innehallsrik dataanalys. Syftet ar att destillera
fram och identifiera olika teman som uppstar ur den insamlade empirin. En central komponent
I tematisk analys ar konstruktionen av en Overgripande tematisk ramstruktur. Denna struktur
fungerar som en konceptuell grundval som mdojliggér en organisatorisk strukturering av
forskarens observationer och en identifiering av relevanta teman med anknytning till
forskningsfragestéllningarna (Braun & Clarke, 2006). Genom noggrann lasning och fordjupad
analys framtrader tematiska strukturer som avspeglar innehallet.

Vidare omfattar denna forskningsstudie en tematisk analys pa en latent niva, vilket innebar en
djupgaende sondring efter dolda monster i det insamlade empiriska materialet. Detta mojliggor
for forskaren att dra slutsatser om dynamik och processer, bade gallande det som &r uppenbart
och det som &r underliggande, samt att identifiera grundorsakerna till framtradande temana
(Braun & Clarke, 2006).

Tabell 1. Analys och bearbetning av data

Citat Koder Kategori Teman

“En stor fordndring for
personalen eftersom schemat ar

- Foréndringar som
personalen inte &r

Forandringar i
Verksamheten och

Uppkomsten av
konflikter

en viktig och stor fraga for delaktiga i dess Paverkan pa
dem” Personalen
- Behovet av
forstaelse
“Om det inte lyckas blir min - Roll som Konflikt och Ledarens roll

roll att kalla till ett trepartsmote
och leda samtalet sa att bada far
prata utan att bli avbruten samt
att samtalstonen halls
professionell”

konfliktlésare

- Ledarskap och
arbetsfordelning

arbetsfordelning

“personalen inte delar med sig
relevant information och
beslut”

-Bristande
informationsfordel
ning

- Prioritering av de
boende

Kommunikation och
prioritering

Kommunikation
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“samtidigt som personalen -Dubbelt jobb och | Arbetsbelastning, Hot och vald,
valjer att saga upp pa grund av | arbetsbelastning Personalbrist och Stress och oro
det. Jag har nu i min -Personalavgangar | Konsekvenser

verksamhet haft sex personer -
som sagt upp sig pa grund av att | Rekryteringsproble
det &r mycket att gora pa m

jobbet"

Etiska 6vervaganden

Vetenskapsradet (2017) menar att forskare har en skyldighet forhalla sig till etiska principer,
inte minst for att skydda deltagarna i studier. Att skydda kan innebara manga saker, men enligt
Vetenskapsradet (2017) handlar det om att skydda fran skada eller olika typer av krankningar
som en deltagare kan lida av pa grund av studien. Darfor ar det viktigt att sarskilt tanka pa de
etiska principerna under planering och utférande av denna studie. ALLEA som star for All
European Academies har tagit fram viktiga etiska principer som forskare bor folja. Dessa etiska
principer ar foljande: Arlighet-, att pa ett 6ppet och rattvist rapportera om hur forskningen gatt
till vaga. Respekt till kollegor- Respekt ska genomsyra hela studien, allt fran respekt till
deltagare och till respekt tillsamhéllet i stort. Ansvarighet- Att ta ansvar for forskning, allt fran
ide, utférande och resultat samt publicering. Sista etiska principen éar tillforlitlighet- som syftar
pa att forskningen ska bedrivas utifran god kvalité, god analys och metod. Detta inkluderar att
data ska vara korrekt och passande till studiens syfte (ALLEA ,2018).

Utifran ovanstaende etiska principer har jag innan intervjutillfallet skickat brev till samtliga
deltagare dar syftet med studien presenteras, tidsspannet och platsen dar intervjun sker som har
varit av deltagarens val samt deltagarnas réatt att avbryta intervjun sa fort hen kanner for det.
Nér det galler hanteringen av personuppgifter fick respondenterna ett samtyckesformular
som de skulle skriva under om att de godk&nner behandlingen av deras personuppgifter i
enlighet med GDPR. | detta formular beskrevs ocksa vilket datamaterial som samlats in, hur
det hanteras samt vem som ska utfora forskningen. Fore varje intervju upprepade jag muntligt
vad som stod pa samtyckesblanketten och informerade respondenterna om att
samtyckesblanketten och ljudfilen med de insamlade uppgifterna kommer raderas efter
transkribering, vilket ocksa har skett. En annan aspekt ar informanternas anonymitet i

forskningsresultaten, vilket sakerstalldes genom att endast ange det yrke och den geografiska
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placeringen av kommunen. Samtliga informanten har undertecknat samtyckesblanketten samt

godkant av deltagande i studien.

Resultat och analys

Uppkomsten av konflikter

Arbetsgrupper kan uppleva konflikter som harrér fran en variation av faktorer. | en
internationell forskningsdversikt har det pavisats i tidigare forskare gallande de underliggande
orsakerna till konflikters uppkomst. Frambringandet av konflikter tenderar att variera beroende
pa geografiska plats, och detta aspektuella utfall demonstrerade att olika delar av vérlden ar
forknippade med unika skél till uppkomst av arbetsplatskonflikter. Enligt Baillian (2009) &r det
en viktig insikt att konflikter kan manifestera sig pa olika sétt runt om i varlden. En gemensam
faktor fOr initiering av konflikter &r dock forandringar i verksamhetsprocessen. Foréandringar,
aven om de inte per se d&r ogynnsamma eller negativa, kan enligt Baillian framkalla stress och
oro hos personalen. Baillian (2009) betonar att denna negativa upplevelse infor forandringar
kan orsakas av osékerheten som omgardar det nya och det okanda inom arbetsgruppen. Det &r
av sarskild betydelse att personalen inte adopterar en grundldggande negativ installning
gentemot forandringar, da en enskilds negativa reaktion latt kan sprida sig och paverka hela

arbetsgruppen, som Rubenowitz (2004) framhaller.

Intervjuperson 2: “Det &ar sa klart positivt nar det sker forandringar i verksamheten. Darfor
ar det viktigt att forsta bakgrunden till de férandringar som vi ibland gar igenom i var
verksamhet. Men sen saklart uppstar det missforstand bland personalen, exempelvis
verksamheten kommer behdva anpassa schemat efter de nya riktlinjerna om dygnsvilan vilket
gor att scheman maste andras. En stor forandring for personalen eftersom schemat ar en

viktig och stor fraga for dem.”
Fraga: Hur upplevde du personalen efter beskedet om schemaéndring?

Intervjuperson 2: “De var lite stressade och oroliga upplevde jag. Oftast just min
personalgrupp gillar inte forandringar, framfor allt inte nar det galler schema och

arbetstider. Vissa i personalgruppen ar duktiga pa att elda upp avdelningen. De som &r mest
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missndjda med andringen forsoker fa med sig resterande av personalen, vilket gor att en del

mar ddligt pa jobbet.”

Personalgruppen ar mottaglig for den negativa energi som kan harledas fran individer som
uppfattar férandringar som negativa. Om nagon individ inom gruppen anser att forandringar
ar av ond karaktar, kan denna asikt spridas inom hela gruppen. I allménhet kanner manniskor
en naturlig radsla gentemot forandringar, da det introducerar obekanta och outforskade
territorier dar utfallet &r oklart, vilket potentiellt genererar betydande oro. Inom privatsfaren
kan denna radsla och oro vara mer begransad, medan den inom arbetslivet kan vara pataglig.
En vasentlig aspekt ar att manniskors omfattande tidsanvandning pa arbetsplatsen bidrar till att
forandringar dar far storre inflytande. Detta ar nagot som bland annat Rubenowitz (2004)
framhaller i sin forskning.

Vidare argumenterar Rubenowitz (2004) att storre angest infor forandringar i arbetslivet kan
hérledas till kansla av maktloshet som personalen ibland upplever gentemot deras egen
situation. Ytterligare en aspekt ar att inférandet av forandringar kan medféra att individerna i
personalgruppen forlorar formella eller informella maktpositioner inom gruppen, nagot som

ofta resulterar i motstand gentemot forandringar.

Intervjuperson 5: Forandringar i arbetsplatsens struktur, processer eller policy kan ibland
orsaka konflikter. Inom kort kommer vi att borja anvanda nytt system for dokumentation,
nagot som personalen har efterfragat lange. Det som ar anmarkningsvart ar att min personal
uttrycker att det kommer att vara svart, manga kommer géra fel, och varfor ska vi ens byta

osv. Bara massa negativa kommentarer.

Generellt fyller forandringar sin funktion inom olika verksamheter och arbetsgrupper eftersom
syftet med forandringen &r att folja den standigt pagaende utvecklingen i samhallet, vilket

resulterar i nya arbetssatt for arbetsgrupperna och nya mal for organisationen att uppna.

Forandringar spelar generellt en betydande roll i olika verksamheter och arbetsgrupper,
eftersom forandringar syftar till att anpassa organisationen till den kontinuerliga
samhéllsutvecklingen. Dessa anpassning medfor ofta nya arbetsmetoder for arbetsgrupperna,
samt nya mal for organisationen. Trots att personalen ofta énskar forandring, noterar
respondenterna att de upplever det som en negativ erfarenhet. Under forandringsprocesser
aligger det den formella ledaren eller chefen att sékerstalla korrekt genomférande av

forandringen samt att ge stod for de anstallda i forandringsprocess (Markham, 1993).
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Begreppet "hallbar organisation”, som behandlas av Hakansson (2006), hanvisar till en
organisationsstruktur dar lag sjukfranvaro, kénsla av kompetens och trivsel hos anstallda samt
en atmosfar av trygghet pa arbetsplatsen utmarker sig. Vidare framhaver Hakansson (2006) att
en organisation med sund ekonomi ofta kvalificerar sig som hallbar. | en sadan organisation
prioriteras méanskliga resurser. Ekonomisk stabilitet mdojliggér investeringar i personal-
utbildning och handledning, vilket bidrar till att minska sjukfranvaro. Mot denna bakgrund
bidrar en hallbar organisation till att minska konflikter, stress och oro, och framjar istéllet

samarbete och hallbarhet.

Intervjuperson 5: “Jag tycker att personalen bor fa mer utbildning dels inom sitt omrade
och dels for sin karriarutveckling. Personligen tycker jag inte att de far tillrackligt med

utbildning. Oftast erbjuds personalen digitala utbildningar, men inte sa mdanga.”

For personal inom vard och omsorgsyrken ar det viktigt med kontinuerlig utbildning for att
framja arbetsmiljo och kvalitet (Synder, 2015). Vard omsorg ar ett omrade som &r under standig
utveckling och personalen maste alltid hanga med i utvecklingen och erbjudas méjligheter for
utbildning i syftet att hdja kompetensen. Kompetenshdjande utbildningar bidrar aven till att
personalen pa sikt orkar jobba langre, dar utbildningar kan erbjuda ett nytt arbetssatt eller

verktyg att anvanda pa arbetet.

Intervjuperson 3: Ytterligare ett problem som kan uppsta ar till exempel nar vi far nya
hjalpmedel, dar instruktioner star pa ett papper pa kontoret, och vi har en del som ar
spraksvaga som inte riktigt forstar och behdver en praktisk utbildning. Exempel ar néar vi fick
vara nya sangar, dar tanken var att underlattar for personalen att jobba med brukare i
sangen. Men vissa av personalen upplevde att séngarna var lite fér avancerade och darfor
gjorde personalen fel, hade de fatt till exempel ett kort genomgang eller kort utbildning sa

tror jag det hade funkat béttre.

Situationen som intervjupersonen (3) beskriver med hjalpmedel och séngar ar exempel pa
bristande kompetens och avsaknad av ratt utbildning for nya arbetsmetoder, eller i det har fallet
ett hjalpmedel. Syftet med att infora nya séngar till verksamheten &r att underlétta arbetet for
vardpersonalen, men utan ratt introduktion kan det ge motsatt effekt. Synder (2015) beskriver

att personalen maste erbjudas ratt utbildning och mojlighet for hoja sin kompetens for att kunna
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uppna malen uppsatta malen for verksamheten. Hom (2017) beskriver i sin forskningsartikel
vikten av branscher som vard och omsorg maste jobba forebyggande och framja personalens
kompetens for att undvika odnskade konflikter eller missforstand bland personalen. Vidare
beskriver Hom (2017) att kompetenshdjande insatser for personalen indikerar hallbar

organisation. Hallbar organisation bidrar till mindre oro, stress och konflikter bland personalen.
Ledarens roll

Ledare hanterar konflikter pa olika satt (Doucet et al, 2009). Det som spelar storst roll &r
ledarskapsstilen, och huruvida denna baseras pa en direkt eller en indirekt inblandning. En
direkt inblandning handlar om att ledaren tar tag i konflikten direkt nar de uppstar. Att
undersoka vad som &r orsaken till konflikten ar det forsta steget. Det &r viktigt att ledaren inte
tror pa en sida av en konflikt, utan ledaren maste lyssna pa alla inblandade innan denna drar
slutsatser om konflikten (Doucet, 2009). Det ar viktigt att ledaren besitter kunskap om
konflikthantering och har formaga att skapa ett team av personalgrupper. Viktigt uppdrag som
ledaren har dr att skapa stark sammanhallning i gruppen som gér att framtida konflikter blir
lattare att hantera, samt ga till botten med orsakerna bakom konflikterna utifran samtliga
inblandades perspektiv. Det ar darav ytterst viktigt att ledaren att ha ratt kompetens inom
konflikthantering. | fall ledaren saknar kompetens kan konsekvenserna bli stora (Bergman et
al. 2017, Thylefors 2013).

Intervjuperson 2: “I forsta hand ska medarbetare forséka losa konflikter
tillsammans nar de uppstar, helst inom 24 timmar. Om de inte lyckas blir min roll att
kalla till ett trepartsmote och leda samtalet sa att bada far prata utan att bli avbruten
samt att samtalstonen halls professionellt. Ar det en gruppkonflikt som uppstatt kan
APT bli forum for samtal. Om det ar mer bradskande maste det tas pa plats. Ibland
handlar det ocksa om att helt enkelt leda och fordela arbetet om konflikten handlar

om vem som Ska gora vad”

Att leda en arbetsgrupp &r inte latt och kraver kunskap, personlig kompetens och fortroende
fran arbetsgruppen (Thylfors 2013). Fortroende kommer av att tro pa chefens kunskap och
kompetens, god kommunikationsformaga, formaga att delta i arbetsgrupper samt forstaelse for
situation och verksamhet (Thylefors 2013). Chefens uppgift &r att se till att normer och
strukturer etableras inom arbetsgruppen samt inom administrativa befattningar och roller. Detta

i sig ar ingen latt uppgift, ledare ar den forsta som moter motstand nar arbetsgrupper ar ovilliga

25



26

att andra normer och strukturer (Thylfors 2013). Dock ar det inte ofta som ledare hanterar
konflikter som riktade mot dem sjélva (Ahrenfelt och Brner, 1994). Dessutom fann Thylfors
(2018 i en ny studie att nar anstallda saknar narvaro och stéd fran sina chefer kan flera
konflikter uppsta samtidigt vilket forsvarar chefers majlighet att ingripa i gruppen for att l6sa
problem. Detta gor att chefer inte kan ga till botten med konflikten.

Dessutom menar Bakka (1993) att ledarskap inte bara handlar om att ha férmagan, utan ocksa
om att vara i en miljé som gor att man kan vara en bra ledare. En ledares milj6, egenskaper och
formagor skapar ledarskap som gor skillnad i en arbetsgrupp. Ulstrém et al. (2015) fann att
erfarna ledare/chefer har lattare att losa interna konflikter. Detta Overensstimmer med
intervjupersonen (2), dar Intervjupersonen uppger att “man har lirt sig hur man hanterar
konflikter genom aren". En mojliggérande miljo for ledarskap bidrar till formagan att skilja
mellan konflikter som uppstar (Thorsvik et al. 2002). Det finns funktionella konflikter som
gynnar foretaget och dysfunktionella konflikter som skadar foretaget. Det maste finnas en miljo
av handlingsfrihet oavsett vilken typ av konflikt en ledare maste hantera. Effekterna av en dalig
ledningsmiljo for ledaren kan skapa stress hos anstéllda, sjukskrivningar, konflikter, arbetsbrist
och svarigheter att behalla anstéllda (Thorsvik et al., 2002).

Intervjuperson 2: Dar upplever jag ibland att ju mer erfarenhet en chef har desto battre

hanteras konflikten.

Kommunikation

Kommunikation som fungerar bade digitalt och verbal ar en viktig nyckel till att hantera
konflikter. Felkommunikation och missférstand &r vanliga orsaker till konflikter inom
arbetsgrupper. Det ar viktigt att prata med medarbetarna nar problem uppstar och ta in deras
tankar och asikter. Hur personalen hanterar konflikter varierar fran person till person. Vissa
bestammer sig for att sdga upp sig, andra sjukskriver sig pa grund av psykisk ohélsa da
konflikten blir psykiskt pafrestande. Andra kanner sig hopplosa. Brewer et al (2002) forskning
visar att om chefen visar intresse och vilja att l6sa konflikter genom aktiv dialog med

medarbetarna, ar sannolikheten stdrra att konflikten inte upprepas.
Intervjuperson 3: Oftast uppstar konflikter pa min arbetsplats genom missforstand, ofta pa

grund av sprakforbistringar. Aven pa grund av bemdtande, kan vara kopplat till kultur, hur

man talar till varandra, anvander kroppssprak osv. Konflikter uppstar ocksa kring
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arbetsfordelning. Oftast &r min analys att det oavsett vad det handlar om kan héarledas till
bristande kommunikation.
Xin och Pelled (2002) har skrivit mycket om vikten av bra ledarskap i konflikthantering.
Forskarna betonar vikten av att forsta kommunikation, déar det finns ett par konflikter som kan
uppsta pa grund av bristande kommunikation. Den forsta ar vertikalkonflikt som betyder att
information inte nar medarbetarna, eftersom ledare inte ar intresserade av att kommunicera
information till medarbetarna. Dock har information inom ledningen fungerat bra. Xin och
Pelled (2002) menar att maktperspektivet spelar roll for hur informationen nar understallda.
Konflikter som kan uppsta pa grund av bristande kommunikation &r horisontella konflikter dar
anstéllda inom en organisation, eller till och med inom samma arbetsgrupp, inte delar med sig

av information eller forsoker ge fel information till sina kollegor.

Intervjuperson 4: “Ibland hander det att personalen inte delar med sig av relevant
information och beslut vilket kan skapa irritation inom gruppen och ibland aven konflikter
dar hela avdelningen blir indragen. Jag tycker att det &r viktigt att dela med sig av
information for allas basta. Samtidigt ska man alltid tdnka pa: vem ar vi héar for, ju de

boende”

Det betyder att anstillda med ny information kommer att bete sig pa ett satt och de utan
information kommer att bete sig pa ett annat sétt. Enligt Xin och Pelled (2002) spelar ledare,
oavsett typ av konflikt (vertikal eller horisontell), en central roll i hur information
kommuniceras till alla. Att 6vervinna missforstdnd kraver samarbete mellan ledning och
medarbetare. Det innebér att bada sidor maste ha en fungerande dialog och kommunikations-
medel sasom e-post . Dessutom spelar narvaron av en ledare en viktig roll, via till exempel
verbal kommunikation och uppféljning. Dalig kommunikation har negativ inverkan pa bade
jobbkvalitet och anstalldas halsa. Xin och Pelled (2002) menar att daligt genomfort arbete leder
till okad konflikt, och att fler konflikter ofta leder till att ledaren blir tillbakadragen eftersom
denne inte orkar ta tag i alla konflikter. Av detta kan folja att sjukskrivningar blir hoga, tvister,
permitteringar, radsla och stressade aktiviteter. Enligt Ullstrom et al (2015) bor ledningen alltid

strava efter att bygga fortroende mellan organisation, ledning och medarbetare.
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Hot och vald, Stress och oro

Konflikter inom arbetsgrupper kan uppsta utifran en mangd olika faktorer, inklusive
arbetsbelastning, radsla och stress. Personalens arbetsbelastning kan vara en indikator pa
gruppens hélsa. Hog arbetsbelastning leder till hdg franvaro och konflikter pa grund av oro och
stress. Skansen (2000) utforskade och kartlade studier fran 2000-talet som visade hur stress och
arbetsbelastning utvecklades. Skansen (2000) menar att stress inte ar daligt under vissa
forhallanden eftersom kortvarig stress kan Oka effektiviteten. Langvarig stress ar daremot
problematisk pa grund av dess negativa effekt pa den enskildes hélsa samt kvaliteten pa det
utforda arbetet.

Negativ stress kan observeras pa olika satt, fran fysisk arbetsoférmaga till psykologiska
effekter av dalig aterhamtning. Stress i kombination med hdg arbetsbelastning kan gora att
anstallda borjar hantera situationen pa egen hand. Om sa sker finns risk att personalen, bland
annat, kommer skapa nya rutiner for att I6sa problem i olika uppkomna situationer. Det &r inte
gynnsamt att det uppstar informella rutiner bland de formella rutiner som redan finns eftersom
olika rutiner skapar konflikter. | sadana lagen uppstar det ofta konflikter mellan den del av
personalen som vill félja de nya informella rutiner och den del som vill fortsatta jobba enligt
de ursprungliga formella rutinerna. Har ar det chefens roll att se till att medarbetarna foljer de
formella rutiner och tar avstand fran de informella rutinerna. Enligt Hultén (2022) ar det ytterst
viktigt att chefen lyssnar pa personalen och tillsammans kommer fram till en ldsning.
Sjukvarden &r en verksamhet eller yrke dar personalen upplever storst arbetsbelastning (se t.ex
Patterson, 2005). Vidare skriver forskaren att arbetsbelastning paverkar medarbetarna bade
under arbetstid och dven under fritiden, vilket gor att stor del av de anstéllda inom sjukvarden

valjer att sdga upp sig, menar Patterson (2005).

Intervju (1) “Det &r ingen hemlighet inom vard och omsorg idag att personalen gér dubbelt
jobb. Det ar oftast pa grund av arbetsbelastningen, som ar hdg, som personalen valjer att
séga upp pa sig. Jag har nu i min verksamhet haft sex personer som sagt upp sig pa grund av
att det ar mycket att gora pa jobbet. Men samtidigt sa har vi problem med rekrytering vilket

gor att befintlig personal gor dubbelt jobb i vintan pd ny kollega™

Kommunikationsproblem kan innebar stress for arbetsgruppen, menar Johansson (2009).
Anstéllda delar inte med sig av information pa avsett sétt. Till exempel finns inom vard och
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omsorg tydliga rapporttider dar personalen rapporterar fran skift till skift. Att missa viktig
information som annan medarbeter inte vill eller glommer att ange under rapporten bidrar till
Okad stress och oro hos resten av personalgruppen. Det kan till exempel handla om medicinska
forandringar dar en boende kan ha fatt ny medicin (Johansson, 2009). | sadana fall kan missad
information ledatill forsamrad patienthalsa pa grund av utebliven eller fel medicin. I en sadan
situation uppstar sannolikt stress. | sadana lagen ar chefen ytterst ansvarig for att identifiera
och hitta effektiva kommunikationsmetoder for sina medarbetare (Johansson (2009)).
Felkommunikation, konflikter, oro, stress och angest leder ofta till psykisk ohalsa och har en
betydande inverkan pa arbetsgruppens valbefinnande. Psykisk ohélsa ar vidare den vanligaste

orsaken till franvaro bland omsorgspersonal.

Psykisk ohalsa uppstar inte av endast konflikter, stress eller angest, utan ocksa av hot och vald
som vardpersonal mater. Till exempel vald fran brukare, anhoriga och dven personalen
emellan. Arbetsmiljéverket (2010) fann i sin undersokning att omsorgspersonal utsatts for vald
pa arbetsplatsen i storre utstrackning dn nagon annan yrkesgrupp. Hot och vald &r en orsak till
psykisk ohélsa hos personalen, och framfor allt upplever personalen att arbetsplatsen ar en
psykiskt pafrestande miljo.

Aven Hultén (2022) lyfter att konflikter och pafrestningar p& arbetsplatsen har konsekvenser for
verksamheten. Dels handlar det om att personalen sager upp sig och dels handlar det om
langvariga sjukskrivningar. Forfattaren menar vidare att hog sjukfranvaro ar ett tecken pa hur
personalen mar pa arbetsplatsen. Darfor ar det viktigt att chefer forstar orsakerna bakom
konflikter, inte minst for att kunna satta in effektiva atgarder. Vidare har Strindlund (2002) i
sin forskning visat att blandning av konflikter pa arbetsplatser och dalig arbetsmiljo generellt
ar de framsta orsakerna till sjukskrivningar inom vard och omsorgsbranschen. For att motverka

detta behdvs en chef som kan foréandra situationen (Thylefors, 2013)

Diskussion

Definitionen av vad en konflikt dr kan variera beroende pa vem som fragas. Tidigare forskning
har pavisat en variation i definitionen av konflikt bland enhetschefer (Ljungstrém & Sagerberg,
2012), och resultatet i den aktuella studien stammer vél 6verens med detta. Trots detta ar
respondenter och tidigare forskning ar eniga om att konflikter uppstar mellan tva eller flera

individer pa grund av skilda intressen, arenden eller relationer som kolliderar. Samtliga
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deltagare i denna studie har erfarenhet av att hantera konflikter under sitt yrkesliv. Vissa har
observerat att med tiden och dkad erfarenhet av att hantera manga konflikter har de utvecklat
egna metoder for att bemota dessa. Trots att detta inte framkom i studien noterade tva av de
intervjuade som varit chefer inom industrisektorn, att verksamheter som har néra interaktion

med manniskor ocksa tenderar vara mer benéagna att ha konflikter.

Studien indikerar att forandringar &r en betydande orsak till konflikter, vilket dven tidigare
forskning visar (Thylefors, 2005). En av respondenterna papekar att en forandring av det
anvanda dokumentationssystemet inte mottogs val av personalen, trots att de lange hade
identifierat det gamla systemet som problematiskt. Nar férandringen slutligen genomférdes
gav det upphov till en méangd negativa kommentarer fran personalen, vilket enhetschefen
noterade. En annan orsak till konflikter pa arbetsplatserna dar enhetscheferna verkar ar
forekomsten av informella ledare vars idéer inte alltid star i Overensstimmelse med hela
personalgruppen. Detta paverkar gruppdynamiken negativt. Ekeland (2006) beror ocksa hur
informella ledare kan orsaka konflikter genom att félja egna rutiner och arbetssatt som avviker
fran verksamhetens etablerade metoder och skapar osdkerhet bland personalen. Studien
understryker att konflikter kan harledas till skilda asikter om definitioner, uppkomst, orsaker
och hanteringsmetoder. Oavsett dessa variationer understryker bade informanter och tidigare
forskning vikten av att hantera konflikter pa ett konstruktivt satt for att uppratthalla en

harmonisk arbetsmiljo.

Ahrenfelt & Berner (1994) menar att konflikter séllan &r riktade mot enhetschefer. Istéllet
tenderar de att fokusera pa den interna dynamiken inom personalgrupper eller i organisationer,
samt organisationers beslutsprocesser. Manga enhetschefer saknar befogenheter att genomfora
omfattande forandringar och kan dérav inte agera som forandringsagenter. Respondenterna i
studien framhaller att de vanligtvis inte star i konfliktens karna, utan snarare observerar och
hanterar konflikter som involverar andra medlemmar av personalen eller organisationen. Deras
roller vid konflikthantering varierar, fran att agera som medlare till att inta en mer auktoritér

position.

Brasilien (2009) betonar att enhetschefers tillvagagangssatt vid konflikthantering varierar
beroende pa ledarskapsstil och den specifika konfliktens natur. De olika roller som
respondenterna intar kan harledas till olika faktorer, sasom individuella erfarenheter och

tidigare konfliktsituationer. Dessa variationer ar forstaeliga med tanke pa individers olikheter
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och mangfacetterade bakgrund. Dessutom kan det kopplas till typen av personalgrupp som
enhetscheferna hanterar. Till exempel kan en personalgrupp med tendens till rattshaveristiskt
beteende kréva en auktoritar ledningsstil, medan en annan grupp med sallsynta konflikter kan

behdva mota en annan form av ledarskap.

Det &r viktigt att notera att denna studie inte tydligt identifierar en koppling mellan
konflikthanteringsstrategi och ledarskapsstil. Istéllet poéngterar intervjupersonerna att varje
konfliktsituation ar unik och kréver en anpassad ansats. Konfliktens l6sning saknar en
universell metod, da konflikter varierar baserat pa erfarenheter, kontext och involverade
individer. Konflikthanteringsmodeller "konflikthanteringstriangel™, dar hdrna-A representerar
attityder, betonar betydelsen av att identifiera konfliktens natur och de attityder som spelar en

avgorande roll (Jordan, 2020).

De intervjuade enhetscheferna pekar pa att en vanlig orsak till konflikter handlar om
arbetsuppgiftsfordelning bland personalen, dar ojdmn arbetsbelastning genererar konflikter
inom gruppen. Denna typ av konflikt, ndmnt som "Férdelningskonflikter" enligt Jordan (2020),

héanvisar till oréttvis fordelning av arbetsuppgifter som en tydlig konfliktkalla.

ABC-modellen har potential att ge denna modell en omfattande forstaelse for konfliktens natur
och utveckling. Genom att betrakta konflikter ur tre dimensioner - attityder (A), beteende (B)
och motséttningar (C) - ger modellen insikter i hur konflikter kan identifieras, utvecklas och
l6sas. C-hornan, som representerar fordelningskonflikter, positionskonflikter och ordnings-
konflikter, utgor grundlaggande aspekter som paverkar konfliktens dynamik. B-h6rnan, som
fokuserar pa beteendet, och A-hdrnan, som ror attityder och kéanslor, ger insikter i hur konflikter
uttrycks och paverkar de inblandades upplevelser.

Malten's konflikthanteringsstrategier kompletterar ABC-modellen genom att erbjuda praktiska
strategier for att hantera konflikter i &ldreomsorgsverksamheten. Dessa strategier inkluderar
defensiv strategi, makt och tvang, rituella strategin och framforallt, samverkansstrategin.
Samverkansstrategin betonas som den mest effektiva och hallbara ansatsen, dar alla inblandade
ges mojlighet att aktivt delta i konflikthanteringen och gemensamt strdva mot en 16sning som
innebér att alla kan kdnna sig som vinnare.

Att integrera ABC-konflikthanteringsmodellen och Malten's strategier i dldreomsorg
verksamheten kan vara av stort véarde. Dessa verktyg ger bade insikter i konfliktens natur och

praktiska metoder for att hantera och l6sa dem. Genom att utveckla en djupare forstaelse for
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hur konflikter uppstar och hur de kan hanteras pa ett konstruktivt satt kan enhetschefer inom
aldreomsorgsverksamheten skapa en mer harmonisk och produktiv arbetsmiljo for sitt team.
Det &r darmed mojligt att starka relationerna inom personalen och frdmja en halsosam

arbetsplatskultur som gynnar bade medarbetarna och de aldre som de vardar.

Slutdiskussion

Syftet med denna studie var att utforska och analysera hur enhetschefer som ar ansvariga for
aldreomsorgsboenden i Umea kommun hanterar och upplever konflikter bland personalen pa
arbetsplatsen. Studien syftar till att fordjupa forstaelsen for hur dessa ledare agerar nar det
galler att hantera konflikter och hur de upplever den dynamik och paverkan som
personalkonflikter har inom &ldreomsorgsverksamheten. Genom att fokusera pa
enhetschefernas perspektiv och erfarenheter &mnar studien belysa de strategier, insatser och
attityder som anvands for att beméta och l6sa konflikter pa arbetsplatsen. Det évergripande
malet &r att bidra till en okad insikt om hur ledarskap och konflikthantering paverkar
arbetsmiljon och verksamheten inom &ldreomsorgsboenden, sarskilt med avseende pa de
utmaningar som uppstar i sammanhang dar personalkonflikter ar vanliga.

Resultaten visar att respondenterna identifierar konflikter genom att vara uppméarksamma pa
olika tecken och indikationer. Dessa tecken kan inkludera spanningar, motsattningar, missndje
eller bristande samarbete mellan medarbetare eller inom arbetsgruppen. Konflikter kan ocksa
identifieras genom Okad frustration, minskad produktivitet, O0kad stress och negativ

kommunikation.

Bidragande orsaker till konflikter enligt bade respondenterna och tidigare forskning inkluderar
bristande kommunikation, olika asikter, otydliga arbetsroller och ansvarsomraden, bristande
resursfordelning, favorisering eller orattvis behandling, bristande samarbete och konflikter om
makt eller inflytande. Dessa faktorer kan spela en betydande roll for att initiera och eskalera
konflikter pa arbetsplatsen. Néar det galler hantering av uppstadda konflikter framhalls
betydelsen av ledarskap. En ndrvarande ledare som &r lyhord och stddjande kan spela en viktig
roll for att identifiera konflikter, forsta orsakerna bakom dem och arbeta for att 16sa dem. Enligt
tidigare forskning kan en ledare vara en medlare och facilitator i konflikt-situationer, hjalpa till

att underlatta dialog och kommunikation mellan parterna och framja en positiv arbetsmiljo.
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Ledarens beteende och attityder kan paverka hur konflikter hanteras och hur de eskalerar eller

16ses.

Dessutom betonas vikten av att ha effektiva konflikthanteringsstrategier pa plats. Dessa
strategier kan inkludera att framja ©Oppen kommunikation, tydliga arbetsroller och
ansvarsomraden, medling eller konfliktlésning. En delaktig ledarstil som involverar
medarbetarna i beslutsfattande och framjar 6ppen kommunikation kan bidra till att férebygga
och l6sa konflikter. Det papekas ocksa att attityder och beteenden hos bade ledare och

medarbetare spelar roll fér att antingen forvarra eller mildra konflikter.

Slutsats

Konflikter pa arbetsplatsen ar en naturlig foljd av samarbete mellan méanniskor och kan
uppkomma pa grund av olikheter i asikter, varderingar, behov och arbetsmetoder. Att hantera
dessa konflikter pa ett konstruktivt satt ar avgérande for att undvika negativa paverkningar pa
arbetsmiljon och produktiviteten. Kommunikation och dialog spelar en central roll, eftersom
bristande kommunikation ofta kan forvarra eller obestandsgdra konflikter. En slutsats som kan
dras ar att framja 6ppen och arlig kommunikation mellan parterna i en konflikt. Genom att
uppmuntra till dialog och lyssna pa varandras perspektiv kan en djupare forstaelse och
gemensamma lésningar uppnas.

Konfliktlosningsfardigheter ar ocksa av stor vikt. Att utveckla och framja dessa fardigheter hos
bade medarbetare och chefer ar avgorande. Detta kan inkludera aktivt lyssnande, konstruktiv
hantering av kanslor samt anvéndning av forhandlings- och medlingstekniker.

Forebyggande atgarder &r likaledes betydelsefulla. Att investera i preventiva atgarder for att
minska forekomsten av konflikter pa arbetsplatsen ar klokt. Det kan innebéra att etablera
tydliga kommunikationskanaler, framja samarbetsinriktade miljéer och tillhandahalla
konflikthantering utbildningar. Genom att identifiera och hantera potentiella kéllor till
konflikter i forvag kan deras uppkomst minimeras.

Ledarskapet har en avgérande roll i detta sammanhang dar ledare och chefer kan agera som
medlare och framja en positiv arbetsmilj6 for att 16sa konflikter. Genom deras insatser kan en

harmonisk arbetskultur skapas dar konflikter hanteras pa ett konstruktivt satt.

Metoddiskussion
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Valet av forskningsmetod spelar en avgdrande roll i hur forskningsfragor undersoks och
forstas. | detta avsnitt diskuteras anvandningen av kvalitativ metod, sarskilt tematisk analys,

for att utforska aldreomsorgens utmaningar och konflikter i den svenska kontexten.

Kvalitativ metod valdes eftersom den majliggor en djupgaende och nyanserad forstaelse for
komplexa fenomen och deras sammanhang. | min studie fokuserar jag pa aldreomsorgens
utmaningar och konflikter, vilket kraver en metod som tillater mig att utforska deltagarnas
upplevelser, perspektiv och tolkningar. Genom att anvanda kvalitativa intervjuer kan jag fa
insikter i deltagarnas egna ord och kontextuella inblickar i deras arbetsmiljo och upplevelser.
En fordel med kvalitativ metod ar dess formaga att utforska komplexa och nyanserade amnen.
Genom att tillata deltagarna att uttrycka sig med sina egna ord kan jag fanga djupgaende
insikter som annars skulle ga forlorade i kvantitativa metoder. Detta ger en mer holistisk och
rik forstaelse for aldreomsorgens utmaningar och konflikter.

Valet av tematisk analys som analysmetod starker validiteten och reliabiliteten i min forskning.
Tematisk analys &r en flexibel metod som mojliggor strukturerad bearbetning av data samtidigt
som den bevarar rikedomen i deltagarnas beréttelser. Genom att identifiera monster och teman
i datan kan jag skapa en dvergripande forstaelse for dldreomsorgens utmaningar och konflikter.
Tematisk analys ger mig mdjlighet att organisera och kategorisera informationen, vilket
underlattar tolkningen av komplexa héndelser och processer.

En fordel med tematisk analys ar att den tillater oss att vara kansliga for bade det férvantade
och det ovéntade i datan. Genom att folja en systematisk process for att identifiera, definiera
och utveckla teman kan vi sékerstélla att min tolkningar ar grundade i empirin och inte styrs
av forutfattade idéer. Detta Okar studiens trovardighet och mojliggor en objektiv och grundad
analys.

En potentiell utmaning med tematisk analys ar risken for att viktiga aspekter av datan kan ga
forlorad eller reduceras till enskilda teman. For att motverka detta kommer jag att vara
medvetna om var tolkningsprocess och regelbundet atervanda till datan for att sékerstalla att vi
inte forlorar viktiga nyanser eller variationer.

Det som har varit positivt med kvalitativ metod var att den tematisk analysen gav mig en robust
och flexibel ram for att utforska dldreomsorgens utmaningar och konflikter. Genom att anvanda
deltagarnas egna beréattelser och genom att systematiskt identifiera teman och monster, kan jag

forsta de komplexa faktorer som paverkar arbetsmiljon inom aldreomsorgen. Detta mojliggor
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en djupgdende och kontextuell forstaelse, vilket i sin tur kan bidra till utvecklingen av mer

effektiva strategier for att hantera dessa utmaningar.

Forslag pa vidare forskning

Personalens perspektiv: en studie som involverar personalen inom &ldreomsorg en for att fa
deras perspektiv pa konflikter, ledarskap och arbetsmiljo. Detta kan ge en mer komplett bild
av konflikternas natur och deras inverkan pa personalen. Denna forskningsinriktning skulle
kunna fokuserar pa att undersoka hur medarbetarna inom aldreomsorgsverksamheten uppfattar
och hanterar konflikter pa arbetsplatsen. Genom att lyssna pd medarbetarnas roster och
erfarenheter kan man fa en djupare forstaelse for deras perspektiv pa konflikthantering och de

faktorer som paverkar deras arbetsmiljo.

Forhallandet mellan arbetsmiljo och konflikter: Analysera kopplingen mellan arbetsmiljon
och uppkomsten av konflikter. Hur paverkar faktorer som arbetsbelastning, stress och
kommunikationsbrist konfliktfrekvensen? Undersék hur positiva arbetsmiljoférandringar kan
bidra till att minska konflikter. Denna inrikning skulle kunna fokusera pa att analysera
sambandet mellan arbetsmiljé och uppkomsten av konflikter inom &ldreomsorgsverksamhet.
Det handlar om att forsta hur faktorer som arbetsbelastning, stress, kommunikationsbrist och
andra aspekter av arbetsmiljon kan paverka frekvensen och intensiteten av konflikter pa

arbetsplatsen.
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Billiga 1

Intervjuguide

Hur l&ange har du arbetat som enhetschef?

Hur lange har du arbetat som enhetschef pa det boende du arbetar nu?

Hur definierar du en konflikt? beskriv garna

Beréatta garna vilka olika typer av konflikter som kan uppsta pa din arbetsplats?

Vad upplever du orsakar konflikter pa din arbetsplats?

Beskriv vilka olika typer av konflikter som uppstar, bade inom personalgruppen och pa
organisatorisk niva.

Vilken roll har du vid uppstadda konflikter pa arbetsplatsen?

Upplever du att vissa konflikter ar svarare att hantera? Beskriv garna.

Beratta garna vilka strategier du anvander dig av for att hantera konflikter pa
arbetsplatsen?

Hur hanterar du olika uppstadda konflikter inom personalgruppen? beskriv garna.
-egha erfarenheter
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-teorier eller modeller
-riktlinjer pa arbetsplatsen

Finns det konkreta teorier eller modeller du téanker pa vid konflikthantering?

Vilka resurser och stod behéver du for att kunna hantera/losa konflikter pa
arbetsplatsen?
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